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1 JOHDANTO 
Valitsin perehdyttämisen opinnäytetyön aiheekseni, koska pidän sitä merkittä-
vänä osana uuden työntekijän rekrytointiprosessia. Olen myös kiinnostunut 
perehdyttämisestä prosessina yleisesti. Perehdyttäminen antaa uudelle työn-
tekijälle pohjan ja selkeän kuvan yrityksestä ja työtehtävästä.  
 
Joskus samaan tehtävään perehdytetään hyvinkin eri tavoin. Tämä voi johtua 
perehdyttäjästä, kiireestä tai puuttuvasta perehdytysrungosta. On tärkeää olla 
johdonmukainen ja antaa jokaiselle uudelle työntekijälle samanlainen pereh-
dyttäminen, mutta yksilön oma osaaminen huomioiden. Tämä helpottaa myös 
perehdyttäjän osuutta, kun käytetään tiettyä perehdytyspohjaa, jotta tietyt pe-
rusasiat tulevat esille perehdytyksessä.  
 
Olen kiinnostunut henkilöstöhallinnosta ja sen eri muodoista ja siitä, kuinka 
käytäntö kohtaa teorian. Opinnäytetyöni aiheena on tutkia, kuinka uudet esi-
miehet kokevat perehdytyksensä onnistumisen ja kartoittaa, mitä he olisivat 
kaivanneet enemmän perehdytyksessään. Aloittaessani työelämässä aloin 
myös kiinnittää huomioita aina enemmän esimiesjohtamiseen ja sen vaikutuk-
siin. Siksi pidin kiinnostavana tehdä opinnäytetyöni liittyen aloittelevien esi-
miesten perehdytykseen.  
 
1.1 Taustatietoa 
Tämä opinnäytetyö on tehty Kaakon Viestintä Oy:lle. En ole itse työskennellyt 
yrityksessä, joten tutkin ja tein opinnäytetyön ulkopuolisena henkilönä. 
 
Länsi-Savo-konserniin kuuluva Kaakon Viestintä Oy on kaakkoissuomalainen 
mediayhtiö. Se on perustettu 1.1.2015, ja sillä on maakunta- ja ilmaisjakelu-
lehtiä, useampia verkkopalveluita sekä sanomalehtipaino. Liikevaihtoa yhtiöllä 
on noin 51 miljoonaa euroa, henkilöstöä noin 350 ja kotipaikka on Mikkeli. 
(Kaakon Viestintä 2017). 
 
1.2 Opinnäytetyön aihe ja tutkimuskysymys 
Opinnäytetyössä tutkimuksen kohteena ovat uudet esimiehet. Uusilla esimie-
hillä tarkoitetaan tässä työssä Kaakon Viestinnän aloittamisvuonna 2015 ja  
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sen jälkeen aloittaneita esimiehiä. Opinnäytetyöni aiheena on tutkia, kuinka 
uudet esimiehet kokevat perehdytyksensä onnistumisen ja mitä he olisivat kai-
vanneet enemmän, jotta perehdytys olisi ollut kattavampi ja monipuolisempi. 
 
Opinnäytetyöni tarkoituksena on tutkia, kuinka parantaa kohdeyrityksen esi-
miesperehdytystä ja kuinka se on perehdytettyjen mielestä onnistunut sekä 
kuinka sitä kehitettäisiin, jos ongelmakohtia löytyy.  
 
Opinnäytetyöni päätutkimuskysymys on, miten Kaakon Viestinnän uudet esi-
miehet haluaisivat perehdytystä kehitettävän. Alakysymyksiä on, kuinka pe-
rehdytys onnistui, saavatko työntekijät tarpeeksi tukea työyhteisöltä perehdy-
tyksen aikana ja perehdytyksen jälkeen. 
 
1.3 Opinnäytetyön tavoitteet  
Opinnäytetyöni perustuu kirjallisuuteen, kyselyyn ja haastatteluun. Teen struk-
turoidun lomakekyselyn uusille esimiehille Surveypal-ohjelmalla ja teemahaas-
tattelun Kaakon Viestinnän henkilöstöpäällikölle.  
 
Opinnäytetyöni tarkoituksena on tutkia, kuinka uudet esimiehet kokevat pereh-
dytyksensä onnistumisen ja mitä he olisivat kaivanneet enemmän, jotta pereh-
dytys olisi ollut onnistuneempi. Haastattelun ja kyselyn avulla toivon saavani 
mahdollisimman rehellisiä vastauksia, mikäli jossakin perehdytyksen osa-alu-
eessa tarvittaisiin muutoksia tai lisäyksiä. Tavoitteena on, että Kaakon Vies-
tintä Oy saisi mahdollisimman kattavasti tietoa tutkimuksesta, jotta se voi ke-
hittää esimiesperehdytystään.  
 
1.4 Tutkimusmetodologia 
Opinnäytetyöni käytännön osuus perustui kvalitatiiviseen eli laadulliseen ja 
kvantitatiiviseen eli määrälliseen tutkimukseen. Tutkimustiedon keräämisessä 
käytin strukturoitua kyselyä ja teemahaastattelua. Käytin teemahaastattelua 
henkilöstöpäällikön haastattelussa ja strukturoitua kyselyä esimiesten mielipi-
teiden keräämiseen. 
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Yleisimmin käytetty tutkimushaastattelun muoto on teemahaastattelu ja siitä 
käytetään myös nimitystä puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelussa 
tutkimusongelmasta valikoidaan keskeisimmät aiheet tai teemat, joita tutki-
mushaastattelussa on tärkeää käsitellä, jotta saadaan vastaus tutkimusongel-
maan. Tutkimushaastattelussa teemojen käsittelyjärjestyksellä ei ole väliä, 
mutta päämääränä on, että vastaaja voi antaa kaikista teemoista oman ku-
vauksensa ja ne on käsitelty vastaajan kannalta luontevassa järjestyksessä. 
(Vilkka 2015, 124.) 
 
Kananen (2014, 18) esittelee Straussin ja Corbin (1990) näkemystä laadulli-
sesta tutkimuksesta, joka tarkoittaa sellaista tutkimusta, jonka avulla pyritään 
tekemään löydöksiä, ilman tilastollisia menetelmiä tai muita määrällisiä kei-
noja. Laadullisessa tutkimuksessa käytetään sanoja ja lauseita ja määrällinen 
tutkimus perustuu lukuihin, eikä kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritä määrälli-
sen tutkimuksen tavoin yleistyksiin. (Kananen 2014, 18.) 
 
Haastattelun etuna on joustavuus ja haastattelijalla on mahdollisuus toistaa 
kysymyksiä, oikaista väärinkäsityksiä, selventää sanamuotoja ja käydä kes-
kustelua haastateltavan kanssa. Tätä etua ei ole postikyselyssä, jossa vastaa-
jat saavat samanlaisen lomakkeen. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 75.) 
 
Strukturoitu kysely, jossa on valmis lomake kysymyksineen, annettiin kahden 
vuoden aikana aloittaneille esimiehille. Tässä työkaluna käytin verkkokyselyä, 
joka toteutettiin Surveypal-ohjelmalla. Käytin sekä strukturoituja että avoimia 
kysymyksiä. Päädyin verkkokyselyyn, jotta vastaukset olisivat anonyymejä ja 
samalla toivoen, että vastaukset olisivat laajempia ja rehellisempiä. Kyselyn 
taustamateriaalina on käytetty TTK:n perehdyttämisen tarkistuslistaa. (TTK 
2017.) 
 
Määrällisen tutkimuksen kysymysmuotoja ovat strukturoidut kysymykset ja nii-
den vastausvaihtoehdot tiedetään. Strukturoituja kysymyksiä käytetään kyse-
lyssä, joka toteutetaan lomakkeella ja kyselyä käytetään yleisesti kvantitatiivi-
sen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmänä. Strukturoituja kysymyksiä käyte-
tään ilmiön ymmärtämiseen. Vastaajan iällä, sukupuolella, koulutuksella, am 
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matilla ja asemalla saattaa olla vaikutusta vastaajien suhtautumiseen ja käyt-
täytymiseen kohdeilmiössä ja faktatiedot voivat olla avuksi erojen ymmärtämi-
sessä. (Kananen 2014, 75.) 
 
1.5 Tutkimuksen rakenne 
Tutkimukseni koostuu teoriaosuudesta, tutkimusosuudesta ja tuloksista ja lo-
pussa johtopäätöksistä. 
 
Johdannossa esittelen aihetta, tutkimusmenetelmää ja työni taustoja. Toi-
sessa luvussa kerron esimiestyöstä ja sen tehtävistä. Kolmannessa luvussa 
kerron perehdytyksestä yleisesti. Neljännessä luvussa kerron tutkimuksesta ja 
haastatteluista saaduista tuloksista. Viidennessä luvussa on johtopäätökseni 
ja pohdintani sekä kuudennessa luvussa tutkimuksen luotettavuus.  
 
2 ESIMIESTYÖN MERKITYS 
2.1 Johdon tehtävät ja vastuu 
Esimiesten ja johtajien vastuulla on tiimien, yksiköiden tai koko organisaation 
työn tuloksellisuus ja laatu. Esimiehen tehtävänä on reagoida toiminnan suju-
vuutta haittaaviin ongelmiin. Esimiesten apuna ristiriidoissa ja niiden ratkaise-
misessa on useita työpaikan sisäisiä järjestelmiä, kuten HR-yksikkö, luotta-
musmiesjärjestelmä, työsuojelujärjestelmä ja työterveyshuolto. (Järvinen 
2014, 80.) 
 
Lähiesimiestyö merkitsee kaikkea työtä, jota esimies tekee päivittäin työsken-
nellessään johtamiensa ihmisten kanssa. Vastaan voi tulla mitä tahansa, asia-
kaspalvelun haasteista alaisten henkilökohtaisiin ongelmiin. Lähiesimiestyö on 
mukana alaistensa jokapäiväisessä työssä ja elämässä ja siihen kuuluvat ai-
nakin Salmisen (2006, 28) mukaan 
• läsnäolo, 
• päämäärien asettaminen, 
• alaisten motivointi, 
• toiminnan ja alaisten seuranta, 
• resurssien tehokkaan käytön valvonta, 
• palaute, oikaisu ja palkitseminen, 
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• esimerkkinä oleminen muille, 
• yhteishengen luominen, 
• organisaation yhteistoiminnan kehittäminen, 
• asiakasnäkökulman esillä pitäminen sekä 
• monituisten päivittäisten pulmien ratkaiseminen yhdessä alaisten 
kanssa.  
 
Taulukko 1. Mihin yritys ja alaiset tarvitsevat esimiestä (Salminen 2006, 24). 
 
Yrityksen näkökulmasta Alaisten näkökulmasta 
Esimies edustaa yritystä suhteessa 
alaisiinsa. 
Esimies edustaa alaisiaan organi-
saatiossa ylöspäin. 
Esimies toteuttaa yrityksen strate-
giaa organisaatiollaan. 
Esimies auttaa alaisiaan näkemään 
kokonaisuuksia ja yrityksen strate-
giaa. 
Esimies vastaa muutosten johtami-
sesta ja toiminnan kehittämisestä. 
Esimies luo alaisilleen puitteet työn 
tekemiseen ja työssä onnistumiseen. 
Esimies vastaa tavoitteiden toteutta-
misesta. 
Esimies antaa palautetta ja tukee, in-
nostaa ja motivoi alaisiaan. 
Esimies vastaa toiminnan taloudelli-
suudesta ja tehokkuudesta. 
Esimies kehittää työyhteisöä, sen si-
säistä yhteistoimintaa ja informaati-
onkulkua. 
Esimies valvoo toimintaa ja reagoi 
poikkeamiin. 
Esimies auttaa alaisia kehittymään 
työssään ja ammatissaan. 
Esimies ylläpitää organisaatiossaan 
asiakkaiden näkökulmaa. 
Esimies tukee alaisten kokemuksia 
työn mielekkyydestä ja merkityk-
sestä. 
Esimies välittää ylemmälle johdolle 
oman ryhmänsä näkemyksiä. 
Esimies hankkii alaisten tarvitsemia 
resursseja. 
 
 
2.2 Esimiehen tehtävä työyhteisössä 
Esimies toimii linkkinä yksikkönsä, muun organisaation ja toimintaympäristön 
välillä sekä välittää viestejä organisaatiossa pysty- ja vaakasuunnassa. Päälli-
kön tehtävänä on myös työryhmän toiminnan tarkastelu kokonaisuutena ja 
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huolehtia, että kaikki työskentelyn edellytykset ovat kunnossa. (Järvinen 2014, 
84–85.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Kuva 1. Esimiehen paikka työyhteisössä (Järvinen 2014, 84). 
 
Esimiehen tulee ottaa henkistä välimatkaa työyhteisön tunnevaltaisuuteen ja 
pitää työyhteisö suuntautuneena omaan tehtäväänsä. Jos esimies sotkeutuu 
liikaa työyhteisön ihmissuhteisiin ja menee sisäisen maailman imuun, menet-
tää esimies tilannetajunsa, kokonaisuuden hallinnan ja ammatillisen asen-
teensa. (Järvinen 2014, 85.) 
 
Kun organisaatioon tulee uusi esimies, merkitsee se uuden aikakauden alka-
mista niin työntekijöille, kuin uudelle esimiehellekin. Uuden esimiehen on teh-
tävä omat linjauksensa ja osoitettava ryhmälle olevansa sen johtaja. Johtajuus 
täytyy osata ottaa, että ansaita ja esimiehen on uskallettava käyttää valtaansa 
ja kasvattaa omaa auktoriteettiaan. Alaiset eivät aidosti hyväksy esimiehen 
johtajuutta, jos esimies ei ole omalla toiminnallaan saanut työntekijöiden kun-
nioitusta ja uskottavuutta. (Salminen 2006, 36.) 
 
Sisäinen 
maailma 
Työn maailma 
Esimies 
Organisaatio 
Yhteistyöverkostot Asiakkaat 
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Esimiehen tiedostettava olevansa työyhteisön tarkkailun alaisena ja hänen 
käyttäytymistään, asenteitaan ja erilaisia sanallisia ja sanattomia viestejään 
seurataan. Henkilöstö tekee näistä havainnoista tulkintoja, joiden pohjalta 
päätelmiä tehtävien ja tavoitteiden merkityksellisyydestä tai esimiehen toimin-
nan uskottavuudesta. (Järvinen 2014, 68.) 
 
2.3 Esimiehen työhyvinvointi 
Esimiehen työhyvinvoinnilla, kuten koko henkilöstön työhyvinvoinnilla on suuri 
merkitys työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen.  
 
Useat eri tekijät vaikuttavat esimiesten työhyvinvointiin. Työhyvinvointia kuor-
mittavia tekijöitä ovat tiukalle asetetut aikarajat, tulosvastuullisuus sekä ihmis-
ten johtamiseen liittyvät asiat. Ihmisten johtamiseen liittyviin asioihin liittyy tyy-
pillisesti kuormitustekijöitä, koska erilaisia tilanteita on vaikea ennakoida ja 
toisten ihmisten kanssa toimiminen edellyttää läsnäoloa, tilannejohtamista ja 
mukautuvuutta. (Virolainen 2012, 201.) 
 
Useasti esimiehellä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä, päätöksiin ja 
työaikaansa. Vaikutusmahdollisuudet ja kontrolli lisäävät työhyvinvointia, 
vaikka työmäärä ja vaativuus olisivat suuria. Kuormitusta ei koeta suurena, mi-
käli yksilö voi vaikuttaa työhönsä. Tilanne muuttuu, jos työtehtävät, aikataulut 
ja päätökset tulevat annettuina ja vaikutusmahdollisuudet ovat olemattomat. 
(Virolainen 2012, 202.) 
 
Esimiesasemassa, etenkin keskijohdossa, joudutaan usein puun ja kuoren vä-
liin. Esimiehen omalta esimieheltä voi tulla vaatimuksia, jotka ovat vastakkai-
sia henkilöstön esittämien toiveiden kanssa. Esimiehellä itselläänkin saattaa 
oma näkökulma asiaan ja kaikkia ei voi miellyttää. Myös korkealle asetetut tu-
los- ja tehokkuustavoitteet aiheuttavat esimiehille toisinaan stressiä. Esimies-
työssä on suunnittelutehtäviä, erilaisten asioiden selvittämistä ja ihmisten joh-
tamista. Työmäärä voi nousta liian suureksi ja sen seurauksena voi olla pitkiä 
työpäiviä, mikä taas osaltaan heikentää esimiehen työhyvinvointia. (Virolainen 
2012, 201.) 
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Esimiestyössä yksi kuormittava tekijä on sosiaalisen tuen puute tai sen vähäi-
syys. Silloin esimiehellä ei ole kollegaa tai muuta henkilö, jonka kanssa työasi-
oista voisi puhua luottamuksellisesti ja saisi tukea. Yksinäisimmiksi itsensä ko-
kivat väsyneet johtajat ja vanhemmat johtajat kokivat yksinäisyyttä nuorempia 
kollegoita enemmän. Olisi tärkeää, että esimies saisi tukea ja voisi puhua 
stressaavista asioista jonkun kanssa, koska silloin koettu kuormitus ei olisi niin 
suurta. Usein esimies on yksin päätöstensä ja pohdintojensa kanssa, ja saatu 
tuki on ollut vähäistä. (Virolainen 2012, 201.) 
 
Yksilön työhyvinvointiin vaikuttavat asenne työtä ja työpaikkaa kohtaan. Posi-
tiivisella asenteella lisätään viihtyvyyttä, virkeyttä ja energisyyttä, mutta nega-
tiivinen asenne lisää sairauslomariskiä ja yleistä tyytymättömyyttä. Myös työ-
yhteisö, sen jäsenet, johtamistapa ja itse työ vaikuttavat työntekijän asentee-
seen. Positiivisia vaikutuksia yksilön asenteeseen on mieluisalla työllä, muka-
villa työkavereilla ja esimiehen henkilöstöä huomioivalla johtamistyylillä. (Viro-
lainen 2012, 193.) 
 
Hyvinvoinnin edistämisessä esimiehellä ja henkilöstöllä on tärkeä rooli. Johta-
miskirjallisuudessa puhutaan alaistaidoista ja sillä tarkoitetaan työntekijöiden 
halua ja kykyä toimia työyhteisössään rakentavasti ja tukea työkavereitaan ja 
esimiestään omien työtehtäviensä ohella. Alaistaitojen ohella puhutaan yritys-
kansalaisuudesta ja sen toimintaan liittyy perustyövelvoitteet ylittävä vapaaeh-
toinen käytös, esimerkiksi toisen auttaminen pyytämättä. (Virolainen 2012, 
192.)   
 
2.4 Johtamistaidot 
Merkittävä työkalu ihmisten johtamisessa on vuorovaikutus esimiehen ja joh-
dettavien kesken. Keskustelu, kuunteleminen, haastaminen, innostaminen, 
osallistuminen ja delegointi korostuvat esimiestyössä ja edellyttävät esimie-
heltä paneutumista ja aikaa johtamistyöhön sekä sosiaalisia taitoja. (Järvinen 
2014, 250.) 
 
Pelkästään se, että on nimitetty esimieheksi, ei takaa asioiden tapatuvan esi-
miehen tahdon mukaisesti. Esimerkiksi epäonnistuneita muutosprosesseja ei 
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kohdattaisi, jos esimiehen päätökset muuttuisivat automaattisesti organisaa-
tion toiminnaksi. Alaisten suorituksia ohjailevat esimiehen viestien lisäksi hei-
dän omat motiivinsa ja muualta tulevat impulssit, joiden kanssa esimiehen 
viestit kilpailevat. Esimiehen on usein tehtävä paljon työtä saadakseen tah-
tonsa toteutetuksi. (Salminen 2006, 114.) 
 
Esimiestyössä tarvittava ohjausvoima perustuu esimiehen muodolliseen ase-
maan ja voimakkuuteen vaikuttavat esimiehen henkilökohtaiset ominaisuudet 
ja taidot, kuten esimerkiksi ammattipätevyys, uskottavuus, karisma, maine, 
persoonallisuus ja ryhmän tuki. (Salminen 2006, 115.) 
 
Duunitorin artikkelissa ”Synnynnäinen vai opittu taito” (2016) pohditaan esi-
miestaitojen tärkeyttä ja artikkelissa listattiin tärkeimmät esimiestaidot, joista 
jokainen voi motivoitua. Riippumatta siitä, onko syntynyt vai kasvanut johta-
jaksi, tulee kyseenalaistaa omia taitoja ja kehittää niitä. Yksi esimiehen tär-
keimmistä kriteereistä on itsensä johtaminen, ja siitä hyötyy koko tiimi.  
 
Se, kuinka esimies käyttäytyy työympäristössä, toimii mallina sille käyttäytymi-
selle, joka on sallittua ja sopivaa. Esimiehen tulee tuoda esille ne teot, joita 
haluaa tiimin jäljittelevän. Kun esimies noudattaa itse sääntöjä ja täyttää odo-
tukset toimien esimerkillisesti, toimii se erinomaisena kannustuksena työnteki-
jöille toimimaan samoin. (Duunitori 2016). 
 
Kun tiimi saavuttaa halutut saavutukset ja saa hyviä tuloksia, tulee niistä antaa 
kiitosta. Mikäli esimies on tehnyt virheen, tulee se tunnustaa avoimesti ja pa-
hoitella tarpeen niin vaatiessa. Jos ongelmaan ei ole ratkaisua, tulee se tun-
nustaa ja näyttää, että on valmis etsimään siihen ratkaisua. Näillä teoilla osoi-
tetaan aitoa inhimillisyyttä ja voitetaan alaisten luottamus, joka saa heidät toi-
mimaan samoin. (Duunitori 2016). 
 
Esimiehen tulee pitää huolta siitä, että tiimin jäsenet voivat tulla aina keskuste-
lemaan työasioista ja että esimies on helposti lähestyttävä. Kun työntekijät 
keskustelevat esimiehen kanssa, tulee hänen antaa täysi huomio heille. Näin 
esimies parantaa esimiehen ja työntekijöiden välistä luottamusta. (Duunitori 
2016). 
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Esimiehen on vaikea motivoida tiimiä, jos hänellä itsellään on hankaluuksia 
löytää itse tarpeeksi motivaatiota. Hyvä johtaja osoittaa sitoutumista yrityksen 
tavoitteisiin ja näyttää myös uskovansa tavoitteisiin yhtä paljon kuin omaan tii-
miinsä. Esimiehen ei tule epäröidä puhua intohimoisesti asioista, joihin uskoo. 
(Duunitori 2016). 
 
On tärkeää, että esimies tutustuu tiimin jäseniin ja on aidosti kiinnostunut 
heistä yksilöllisesti. Tiimiä tulee myös haastaa ja pitää esimerkiksi   
koulutuksia, luentoja tai motivaatiopuheita, joista työntekijät voivat saada in-
spiraatiota ja motivaatiota tekemiseen. Esimiehen tulee osoittaa luottamuk-
sensa työntekijöitä kohtaan antamalla tehtäviä, joissa he pääsevät näyttä-
mään kykynsä niin tiimissä kuin yksilöinä. (Duunitori 2016). 
 
Esimiestyö ja johtajuus vaativat avointa mieltä ja mielikuvitusta. Esimiehen on 
oltava oma itsensä, kyetä astumaan alaistensa asemaan ja oltava avarakat-
seinen, myötätuntoinen ja kantaa vastuu. (Duunitori 2016). 
 
2.5 Toimiva työyhteisö 
Kun työyhteisössä keskustellaan usein työstä ja tuotteiden laatu sekä asiak-
kaiden odotukset ovat keskusteluissa keskeisesti esillä, on se tunnusmerkki 
toimivasta työyhteisöstä. Organisaatiossa voidaan pitää tilaisuuksia, joissa on 
mahdollista arvioida ja antaa palautetta töiden sujumisesta, tuloksellisuudesta, 
asiakastyytyväisyydestä, yrityksen tunnusluvuista, suunnitelmista ja muutok-
sista. (Järvinen 2014, 58.) 
 
Seuraavaksi tarkastelen työyhteisön peruspilareita, joiden varassa on työyh-
teisön sujuva ja tehokas toiminta, sekä sen henkinen hyvinvointi (kuva 2). Jos 
näistä pilareista puuttuu tai on rapautunut yksikin, tulee ongelmia yleensä työn 
tekemiseen ja työpaikan ilmapiiriin. Esimiehen tulee huolehtia näistä perusra-
kenteista ja niihin liittyvistä prosesseista, koska silloin hän pystyy johdatta-
maan yksikkönsä taloudelliseen ja henkiseen menestykseen. (Järvinen 2014, 
57.) 
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Kuva 2. Toimivan työyhteisön peruspilarit (Järvinen 2014, 57). 
 
3 PEREHDYTTÄMINEN 
3.1 Lainsäädäntö 
Työlainsäädännössä on monia oikeuksia ja velvollisuuksia, jotka koskevat niin 
työnantajaa kuin työntekijää. Työhön perehdytys turvataan lainsäädännössä. 
Perehdytystä käsitellään muun muassa työturvallisuuslaissa ja työsopimus-
laissa.  
 
Uuden esimiehen on tiedostettava edustavansa eri tavoin työnantajaa ja on 
omalta osaltaan velvollinen vastaamaan työnantajan velvoitteista. Esimiehellä 
on valvontavastuu siitä, ettei työpaikalla esiinny lainvastaista syrjintää, ahdis-
telua tai kiusaamista. Esimiehen velvoitteisiin kuuluu myös työturvallisuudesta 
huolehtiminen. Esimiehen vastuu on henkilökohtaista ja jos laiminlyöntejä ta-
pahtuu, voi seurauksena olla niin rikosoikeudellinen vastuu kuin vahingonkor-
vausvastuukin. (Salminen 2006, 256.) 
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Työnantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia työntekijän työturvallisuudesta ja 
työsuojelun tavoitteena on ehkäistä työtapaturmia ja ammattitauteja. Työolo-
suhteita suunniteltaessa työnantajalla on velvollisuus huomioida työntekijän 
henkinen työturvallisuus. Kehittämällä työympäristöä ylläpidetään työssä viih-
tymistä ja työmotivaatiota. Lainsäädännössä on pyritty monin tavoin suojele-
maan nuoria työntekijöitä esimerkiksi rajoittamalla tiukemmin työn teettämistä 
ja työaikoja (Salminen 2006, 256–257.) 
 
Lainsäätäjän erityisessä suojeluksessa on työnteko ja siihen oppiminen. La-
eissa on useita suoria määräyksiä ja viittauksia perehdyttämiseen ja niissä on 
kiinnitetty huomiota työnantajan vastuuseen opastaa työntekijä työhönsä. Pe-
rehdyttämistä käsitellään erityisesti työsopimuslaissa, työturvallisuuslaissa ja 
laissa yhteistoiminnasta yrityksissä. (Kupias & Peltola 2009, 20.) 
 
Työterveyshuollon avulla pyritään selvittämään ja ennaltaehkäisemään työolo-
suhteista johtuvia vaaroja ja haittoja. Työterveyshuoltolain mukaan työnantajat 
ovat velvollisia järjestämään työterveyshuollon, jos heillä on työntekijöitä työ-
suhteessa. (Salminen 2006, 257.) 
 
Tämän lain tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolosuhteita työnte-
kijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi sekä ennalta ehkäistä ja tor-
jua työtapaturmia, ammattitauteja ja muita työstä ja työympäristöstä johtuvia 
työntekijöiden fyysisen ja henkisen terveyden, jäljempänä terveys, haittoja. 
(Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 1:1.)  
 
Työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaa-
ratekijöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen 
ja työkokemus huomioon ottaen: 
 
1) työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- 
ja tuotantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan 
käyttöön sekä turvallisiin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän 
aloittamista tai työtehtävien muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja 
työ- tai tuotantomenetelmien käyttöön ottamista; 
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2) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estä-
miseksi sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai 
vaaran välttämiseksi; 
 
3) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja 
korjaustöiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja 
 
4) työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa. 
(Työturvallisuuslaki 2:14.) 
 
Työnantajan tulee antaa työntekijöille riittävän ajoissa tarpeelliset tiedot työ-
paikan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja muihin työolosuhteisiin vaikuttavista 
asioista sekä niitä koskevista arvioinneista ja muista selvityksistä ja suunnitel-
mista. Työnantajan on myös huolehdittava siitä, että näitä asioita asianmukai-
sesti ja riittävän ajoissa käsitellään työnantajan ja työntekijöiden tai heidän 
edustajansa kesken. (Työturvallisuuslaki 3:17.) 
 
Työturvallisuuslain mukaan työnantajan on pidettävä huolta, että työnteko on 
turvallista, eikä työntekijöiden terveys vaarannu eli työolosuhteiden tulee olla 
turvalliset työntekijöille. On huomioitava työolosuhteet, työ, muu työympäristö 
sekä työntekijä. Työntekijälle on annettava riittävästi tietoa ja opastusta myös 
työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. (Kupias & Peltola 2009, 23.) 
 
Työnantajan on kaikin puolin edistettävä suhteitaan työntekijöihin samoin kuin 
työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan on huolehdittava siitä, että 
työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai 
työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Työnantajan on pyrittävä edis-
tämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan 
etenemiseksi. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55 2:1.) 
 
Työnantajan on pidettävä huoli siitä, että työntekijä suoriutuu työstään myös 
silloin kun yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutetaan tai 
kehitetään. Työsopimuslain yleisvelvoite koskee muitakin, kun uusia työnteki-
jöitä ja tätä täydentää työnantajalle asetettu vaatimus, jossa työnantajan on 
pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukai-
sesti edetäkseen työurallaan. (Kupias & Peltola 2009, 21.) 
19 
3.2 Rekrytointi 
Seuraavaksi kerron rekrytoinnista, koska kaikki alkaa rekrytointitarpeesta. 
Rekrytointi maksaa ja on suuri investointi yritykselle. Näin ollen onnistunut rek-
rytointi on tärkeää. 
 
Tietämättömyys siitä, minkälaista henkilöä rekrytoidaan, miksi rekrytoidaan ja 
mitä rekrytoidun tulisi saada aikaseksi, hankaloittaa rekrytoinnin onnistumista. 
Ajatuksena voi olla rekrytoida samanlainen henkilö kuin aikaisemmin, mutta 
on keskeistä ymmärtää, ettei historiaa rekrytoida vaan ihmisten aikaansaan-
noksia, suoritteita, tehtävää palvelua ja johtamiskykyä. Kun tehdään tavoite-
määrittelyä rekrytoitavasta, kannattaa käyttää aikaa ja miettiä tarkkaan pitkän 
aikavälin tavoitteet ja se, kuinka rekrytoitava ne täyttäisi. (Kaijala 2016, 22.) 
 
Kollegoilla ja lähimmällä esimiehellä on suuri vaikutus siihen, sopeutuuko ih-
minen työympäristöönsä. Rekrytoidessa uutta henkilöä on ymmärrettävä haki-
jan ja organisaation luonnetta. Arvioitaessa henkilön sopivuutta yritykseen, 
monipuoliset keskustelut ja henkilöarvioinnit auttavat selvittämään hakijan pro-
fiilia ja soveltuvuutta. Rekrytoijan tulee tuntea johtamiskäytännöt ja tiimi, johon 
rekrytoidaan uutta työntekijää. (Kaijala 2016, 24–25.) 
 
Rekrytoitua ei saa jättää yksin rekrytoinnin jälkeen, vaan on seurattava, miten 
alussa määritellyt asiat kohtaavat käytännössä. Rekrytointiprosessin aikana 
on kerrottava organisaation arvoista, johtamiskulttuurista, esimiestyöskente-
lystä ja organisaatiorakenteesta, millaista yrityksen arki on ja kuinka yhtiössä 
työskennellään ja käyttäydytään. (Kaijala 2016, 25.) 
 
3.3 Perehdytyksen lähtökohdat 
Nykyään perehdytyksen tärkeyteen kiinnitetään yhä enemmän huomiota. Työt 
ovat monimuotoisempia ja vaativia. Perehdytyksellä on kauaskantoinen merki-
tys. Sillä on myös vaikutusta työhyvinvointiin, työssä menestymiseen ja sitou-
tumiseen. 
 
Isokääntä (2015) esittelee työturvallisuuskeskuksen asiantuntija Markku Tol-
vasen ajatuksia. Tolvanen kertoo, että vastuu perehdyttämisestä on aina esi-
miehellä. Työhön opastaminen tulee suunnitella ja kirjata tarkasti, jotta siihen 
20 
voi palata myöhemmin tarkastamaan onko esimerkiksi työturvallisuuteen liitty-
vät asiat käyty läpi. 
 
Tolvasen mukaan hyvin toteutettu työhön opastaminen on hyödyllistä koko 
työyhteisölle. Tapaturmien ja virheiden määrää laskee, kun uusi työntekijä pe-
rehdytetään hyvin. Uusi työntekijä pääsee nopeammin työyhteisön jäseneksi 
ja omaksuu työtehtävät nopeammin, kun ohjaus on toteutettu kunnollisesti. 
(Isokääntä 2015.) 
 
Tolvanen kertoo, että ajattelumallina on usein vain uusien työntekijöiden tarvit-
sevat perehdyttämistä, kun sisäisen siirron saaneet, perhevapailta ja pitkiltä 
sairaslomilta palaneet työntekijät tarvitsevat myös opastusta (Isokääntä 2015). 
 
Työsuojelupäälliköiden ja työsuojeluvaltuutettujen tulee seurata perehdyttämi-
sen ja työopastuksen toteutusta, sekä ohjeiden ajantasaisuutta. Heidän tulee 
myös miettiä ja kehittää organisaation perehdyttämisprosessin toimi-
vuutta. (Isokääntä 2015.) 
 
Työntekijän saamaan kuvaan uudesta työsuhteesta ja työpaikasta vaikuttavat 
useat merkittävät ja pienetkin asiat. Ennakko-odotukset onnistumisesta saat-
tavat olla vahvat. Oliko työsopimus tehty ajallaan, oliko kaikki sovitusti, oliko 
uusien työkavereiden vastaanotto millainen, kuinka perehdytyksestä huoleh-
dittiin ja oliko esimiehellä kiinnostusta ja aikaa. (Kupias & Peltola 2009, 64.) 
 
Hyvään perehdyttämiseen kuuluu erilaisia käytännön toimia, jotka helpottavat 
työssä aloittamista, sekä uuden työntekijän osaamisen kehittämisen, opastuk-
sen työtehtävään, työympäristöön ja koko organisaatioon. Hyvässä perehdyt-
tämisessä otetaan huomioon uuden työntekijän osaaminen ja hyödyntää sitä 
mahdollisesti jo perehdyttämisprosessin aikana. (Kupias & Peltola 2009, 19.) 
 
Työ opettaa ja työtä tehden ihmiset kohtaavat ne haasteet, joita todellisessa 
maailmassa tulee eteen. Työskentelyn avulla voi saada mahdollisuuden jä-
sentää omia kokemuksiaan sellaiseen muotoon, joka parhaiten auttaa selviy-
tymään työstä. Työn tekeminen antaa tilaisuuden saada palautetta työn tulok-
sista ja korjata toimintaansa tarvittaessa. Tämä on työn tärkein opettava piirre, 
ja kokemusta karttuu vähitellen. (Juuti & Vuorela 2002, 53.) 
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3.4 Perehdytysprosessi 
Perehdytysprosessia pohditaan Kupiaan & Peltolan (2009, 102–110) kirjassa 
seuraavasti: 
 
Perehdyttäminen ja sen valmistelut alkavat jo ennen rekrytointia. Etukäteen on 
hyvä miettiä tulevan tehtävän vaatimuksia ja minkälaista osaamista siinä tarvi-
taan. Joskus rajat ovat selkeät ja tiedetään, minkälaista henkilöä haetaan. Toi-
sinaan taas selkeää määritelmää ei voida tehdä etukäteen. (Kupias & Peltola 
2009, 102.) 
 
Rekrytointivaiheessa hakijat saavat tietää tehtävän, työyhteisön ja organisaa-
tion erityispiirteistä sekä niiden vaatimuksista. Organisaatio saa tärkeää tietoa 
hakijoiden ajatuksista, näkemyksistä, kuinka potentiaalisia he ovat ja tietoa 
heidän osaamisen tasostaan. Jo haastattelujen aikana alkaa uuden työnteki-
jän osaamisen kehittäminen, jolloin rekrytointiprosessi on erittäin tärkeä pe-
rehdyttämisvaihde. (Kupias & Peltola 2009, 102–103.) 
 
Kun valittu henkilö tiedetään, alkaa perehdyttämisen suuntaaminen. Sopeutta-
vassa perehdyttämisessä, jossa tehtävä on selkeärajainen, painopiste on teh-
tävän vaatimuksissa ja niihin perehdyttämisessä. Dialogisessa perehdyttämi-
sessä uusi työntekijä voi tulla esimerkiksi osaamista täydentävänä henkilönä. 
Painopiste perehdyttämisessä on tällöin varmistaa, että organisaatio saa uu-
desta työntekijästä täydentävän osaamisen hyödyn irti. Perehdyttämisen 
suuntaamisesta huolimatta täytyy työsuhteen alkuun liittyvät käytännön asiat 
hoitaa. Käytännön asioita ovat esimerkiksi työyhteisön pelissäännöt, työtove-
reihin tutustuminen, organisaation arvoihin tutustuminen ja strategian läpi käy-
minen. (Kupias & Peltola 2009, 103.) 
 
Uuden työntekijän vastaanottoon kannattaa panostaa, koska silloin saadaan 
ensivaikutelma koko työyhteisöstä ja huonoa alkua on vaikea myöhemmin 
korjata. Tärkeää on, että uusi työntekijä tuntee olevansa tervetullut ja odotettu. 
Esimiehen on hyvä olla vastaanottamassa työntekijää ensimmäisenä päivänä. 
(Kupias & Peltola 2009, 103–104.) 
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Ensimmäinen työpäivä on täynnä uutta tietoa. Silloin hoidetaan työn aloitta-
mista helpottavat käytännön asiat, kuten kulkuluvat, avaimet ja muut luvat tai 
käytännöt. Kaikki luvat ja työvälineet jotka on mahdollista hoitaa ennen työnte-
kijän saapumista, on hyvä hoitaa ajoissa. Ensimmäisenä päivänä esitellään lä-
himmät työtoverit ja työpiste, työhön liittyvät asiat käydään läpi ja työtilat. Uu-
della työntekijällä on hyvä olla tarpeeksi tekemistä, mutta kuitenkin huomioi-
tava, ettei tietoa tule liikaa niin, ettei sitä pysty sisäistämään. (Kupias & Peltola 
2009, 105.) 
 
Ensimmäisen viikon aikana uuden työntekijän on helpompi päästä kiinni uu-
teen työhönsä, kun hän on tutustunut työyhteisöön, organisaatioon ja saanut 
kokonaiskuvan uudesta työstään. Perehdytys tulee järjestää niin, että se on 
mahdollisimman tarkoituksenmukaista. Ensimmäisen viikon aikana uuden 
työntekijän on hyvä päästä kiinni oikeisiin töihin, koska konkreettisten työteh-
tävien kautta on helpompi linkittää perehdyttämisessä oppimaansa omiin teh-
täviinsä. (Kupias & Peltola 2009, 105.) 
 
Uuden työntekijän ensimmäisen viikon aikana tulee laatia oppimista tukeva 
perehdyttämissuunnitelma, joka pohjautuu uuden työntekijän kokemuksiin ja 
osaamiseen. Valmiita perehdyttämissuunnitelmia voi olla jo valmiina, mutta 
usein niitä kannattaa muokata uuden työntekijän tarpeita vastaavaksi, jolloin 
on helpompi ymmärtää, mihin hänen tulee perehtyä selvitäkseen riittävän itse-
näisesti työstään. Ensimmäisen työviikon lopulla on hyvä järjestää palautekes-
kustelu, jossa käsitellään perehdyttämistä ja sen ensivaikutelmia sekä arvioi-
daan, mihin kannattaa jatkossa panostaa ja mihin ei. (Kupias & Peltola 2009, 
106.) 
 
Ensimmäisen viikon jälkeen uuden työntekijän on tarkoitus päästä kiinni tuot-
tavaan työhön ja sisälle uuden työyhteisön toimintakulttuuriin. Ensimmäisen 
kuukauden aikana uudella työntekijällä on tilaisuus tuoda esille omia näke-
myksiään, jotka voivat parhaimmillaan johtaa uusiin ideoihin toimintatapojen 
kehittämiseksi. Esimiehellä ja työyhteisöllä on oltava vilpitön kyky ja halu vas-
taanottaa palautetta sekä intoa kehittämään toimintaansa. (Kupias & Peltola 
2009, 106–107.) 
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Ensimmäisen kuukauden aikana perehdyttäminen jatkuu suunnitellusti ja pää-
vastuu perehtymisestä siirtyy hiljalleen perehtyjälle itselleen. Muutaman kuu-
kauden työssäolon jälkeen on hyvä käydä perehdyttäjän kanssa palautekes-
kustelu. Palautekeskustelussa uusi työntekijä saa palautetta omasta toimin-
nastaan ja voi tehdä siihen muutoksia ennen koeajan loppua. Palautekeskus-
telussa arvioidaan niin perehtymistä kuin perehdyttämistä. Näin saadaan sel-
ville, onko uudella työntekijällä organisaation puolesta riittävän hyvin järjes-
tetty perehdytys ja mahdollisuudet onnistua työssään. (Kupias & Peltola 2009, 
107.) 
 
Ennen koeajan päättymistä esimies pitää koeaikakeskustelun. Koeaikakes-
kustelun tarkoituksena on arvioida perehdyttämisen ja perehtymisen onnistu-
mista ja jatkotarvetta, sekä rekrytoinnin onnistumista ja työsuhteen jatkumista. 
Tavoitteena on, että tulokas selviytyy työtehtävistään riittävän itsenäisesti, 
osaa hankkia lisää tietoa ja on osa työyhteisöä. (Kupias & Peltola 2009, 109.) 
 
Työnantaja ja työntekijä voivat sopia työnteon aloittamisesta alkavasta, enin-
tään kuuden kuukauden pituisesta koeajasta. Jos työntekijä on koeaikana ollut 
työkyvyttömyyden tai perhevapaan vuoksi poissa työstä, työnantajalla on oi-
keus pidentää koeaikaa kuukaudella kutakin työkyvyttömyys- tai perhevapaa-
jaksoihin sisältyvää 30:tä kalenteripäivää kohden. Työnantajan on ilmoitettava 
työntekijälle koeajan pidentämisestä ennen koeajan päättymistä. 
(Työsopimuslaki 26.1.2001/55 1:4.)    
 
3.5 Perehdyttäjä 
Tässä luvussa käsittelen kuinka perehdyttäjä voi toimia oppimisen edistäjänä 
Kupiaan & Peltolan kirjan (2009, 126–137) oppimiskukan mukaisesti. 
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Kuva 3. Oppimiskukka (Kupias & Sjöblom 2009,126). 
 
Kupias (2007) toteaa, että perehdyttäjä voi omassa toiminnassaan kiinnittää 
huomiota keskeisiin oppimista edistäviin tekijöihin. (Kupias & Peltola 2009, 
125). 
 
• Aikaisempien kokemusten ja osaamisen huomioiminen ja esille tuomi-
nen on tärkeää perehdyttämisessä, koska se määrittelee, mitä pidetään 
tärkeänä ja merkityksellisenä, sekä mitä pystytään ymmärtämään. 
Uutta opitaan vanhan päälle, joten on tärkeää tiedostaa se vanha, 
jonka päälle uutta rakennetaan. (Kupias & Peltola 2009, 127.) 
 
Aikaisempi 
osaaminen ja 
kokemukset 
Oppimistarpeet 
ja -tavoitteet 
Motivaatio 
Kokonaiskuva 
Ilmapiiri 
Vuorovaikutus 
ja palaute 
Perehdyttäjä 
oppimisen 
edistäjänä 
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• Oppimistarpeet ja -tavoitteet vaihtelevat eri perehdyttämistilanteissa. 
Perehdyttäjän suunniteltaessa perehdytystä tulee miettiä, millaisia oppi-
mistavoitteita perehdyttämiselle määritellään. On tärkeää, että uusi 
työntekijä kokee ne omakohtaisiksi, joka tukee omaa oppimista ja toi-
mintaa. (Kupias & Peltola 2009, 128.) 
 
• Motivaatioon kuuluu tietty vire ja päämäärä ja ihmiset käyttävät aikaa ja 
energiaa uuden asian oppimiseen. Uudet työntekijät ovat motivoituneita 
oppimaan uuden työnsä ja siihen liittyvät käytännöt. Silloin tulee miet-
tiä, kuinka motivaatiota ylläpidetään. Kiinnostus asiaan on suhteellisen 
pysyvää, jos se koetaan myös itselle tärkeäksi ja sen vuoksi perehdyt-
täjän on hyvä tietää, mikä uutta työntekijää kiinnostaa, mistä näkökul-
masta asiaa katsoo ja kuinka hyödyntää tietoa perehdyttämisessä. Pe-
rehdyttäjä voi tukea eri tavoin oppimisen onnistumista, esimerkiksi mi-
toittamalla perehdyttämiseen käytettävän ajan suhteessa tavoitteisiin. 
Mikäli oppimiseen on varattu liian vähän aikaa tai on ylitsepääsemättö-
män vaikea, voi se viedä motivaation, vaikka opittu asia olisikin mielen-
kiintoinen. (Kupias & Peltola 2009, 129–130.) 
 
• Kokonaiskuva ja tiedon organisointi. Varsinkin kun opetellaan uuttaa 
asiaa, perehdyttäjä voi hahmottaa sitä erilaisten kokonaisjäsennysten 
kautta. Jäsennykset voivat olla esimerkiksi sisällön, toimintaperiaattei-
den tai prosessien kuvauksia. Perehdyttämisessä on useimmiten kyse 
prosesseihin perehdyttämisestä ja siksi on tärkeää kuvata prosesseja 
kokonaishahmotuksina. (Kupias & Peltola 2009, 131–132.) 
 
• Oppimisilmapiirin tulee olla turvallinen ja arvostava sekä innostaa ko-
keiluihin ja tutkimiseen. Tämä koskee niin perehdyttämistilannetta että 
koko työyhteisön ilmapiiriä. Perehtymisessä tulisi saada ottaa riskejä ja 
harjoitella turvallisesti kenenkään tuntematta oloaan uhatuksi. (Kupias 
& Peltola 2009, 135.) 
 
• Vuorovaikutus ei synny itsestään, vaan sille on oltava hyvät edellytyk-
set, kuten hyvä ja turvallinen ilmapiiri. Vuorovaikutukselle on hyvä an-
taa alusta alkaen tilaa. (Kupias & Peltola 2009, 136.) 
 
26 
• Ihminen tarvitsee palautetta oppiakseen ja kehittyäkseen. Joskus pe-
rehtyjä tarvitsee ulkopuolista palautetta, etenkin jos on aloittelija pereh-
dytettävässä asiassa. Perehtyjä ei aina osaa itse arvioida, milloin on-
nistuu ja milloin ei, jolloin korostuu palautteen antaminen arkipäiväisis-
täkin asioista. (Kupias & Peltola 2009, 136–137.) 
 
Esimies on yksikkö- ja tiimikohtaisen perehdyttämisen organisoimisessa ja ke-
hittämisessä avainasemassa, mutta myös usein kiireinen monien muiden teh-
täviensä kanssa. Jos henkilöstötoimen vastuulla on ollut aikaisemmin suurin 
osa perehdyttämisestä, voi katseet kääntää myös omaan tiimiin, jossa voi-
daan nimetä perehdyttäjä, jolle esimies siirtää perehdyttämisvastuutaan. Par-
haimmassa tapauksessa koko tiimi osallistuu perehdyttämiseen ja sen kehittä-
miseen. Henkilö, joka perehdyttää uuden työntekijän on oltava selvä vastuu 
tulokkaan kokonaisperehdyttämisen koordinoinnista ja prosessin etenemi-
sestä. Jotta perehdyttämisprosessia voidaan kehittää, tulee sen olla hyvin ku-
vattu ja sen etenemistä on seurattava tarkasti. (Kupias & Peltola 2009, 39.) 
 
3.6 Erilaisia perehdyttäjärooleja 
Tämän luvun kuvaus perustuu Kupiaan & Peltolan (2009, 95–98) pohdintoihin 
erilaisista perehdyttäjärooleista. Seuraavissa rooleissa perehdytetään suoma-
laisissa organisaatioissa. 
 
Työhönottaja aloittaa perehdyttämisen ja häneltä uusi työntekijä saa tärkeää 
tietoa jatkoperehdyttämisen kannalta. On osittain työhönottajasta kiinni, millai-
sen kuvan omista mahdollisuuksistaan työssä ja työyhteisössä uudelle työnte-
kijälle muodostuu, koska työhönottaja on muokkaamassa uuden työntekijän 
kuvaa ja ensivaikutelmaa organisaatiosta, työyhteisöstä, tulevasta työstä ja 
sen vaatimuksista. Muiden perehdyttäjien on tärkeää tietää, mitä rekrytointi-
vaiheessa on keskusteltu ja mitä luvattu. (Kupias & Peltola 2009, 95.) 
 
Uuden työntekijän vastaanottaja on ensimmäisenä työpäivänä vastassa. En-
simmäisistä hetkistä lähtien uusi työntekijä tekee päätelmiä siitä, kuinka odo-
tettu hän on ja millaisen vaikutelman uusi työntekijä työpaikasta muodostaa. 
Vastaanotto on erittäin tärkeä vaihe, koska se jää pysyvästi mieleen, niin hy-
vässä kuin pahassakin. (Kupias & Peltola 2009, 96.) 
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Hallinnollinen perehdyttäjä hoitaa kaiken hallinnollisen työn. Osittain ennen 
kuin uusi työntekijä saapuu ja osittain saapumisen jälkeen. Hallinnollinen pe-
rehdyttäjä hoitaa atk-luvat, huolehtii että uusi työntekijä antaa tiedot palkan-
maksua varten, auttaa matkalaskujen kanssa ja opastaa erilaisten työhön liit-
tyvien atk-ohjelmien käyttöön. (Kupias & Peltola 2009, 96.) 
 
Työyhteisöön tutustuttaja esittelee uudelle työntekijälle hänen lähimmät työto-
verit ja yhteistyökumppanit. Esittelyn voi tehdä esimerkiksi palaverissa tai kier-
tämällä muiden työntekijöiden työpisteissä. Usein uudelle työntekijälle nimiä ja 
kasvoja tulee kerralla liikaa, eikä niitä pysty omaksumaan. Esittelykierros on 
tärkeä niin uudelle työntekijälle kuin vanhoille työntekijöille, koska esittelykier-
roksen aikana saadaan kontakti uuteen työtoveriin. (Kupias & Peltola 2009, 
96.) 
 
Työsuhteeseen perehdyttäjä opastaa työsuhteeseen liittyvissä asioissa, kuten 
työajoissa, tauoissa, palkanmaksussa, henkilöstöetuuksissa, työterveyshuol-
lossa, sekä muissa tärkeissä asioissa. Yleensä nämä ovat esillä jo työhönotto-
vaiheessa, mutta niitä on hyvä kerrata perehdyttämisen aikana. (Kupias & Pel-
tola 2009, 97.) 
 
Organisaation perehdyttäjä perehdyttää uuden työntekijän organisaation ar-
voihin, strategioihin ja tulevaisuudennäkymiin. Organisaatioon perehdyttäjä on 
yleensä uuden työntekijän esimies. (Kupias & Peltola 2009, 97.) 
 
Jonkin alueen erityisosaaja on henkilö, jonka apua tarvitaan, kun uudelle työn-
tekijälle tarvitaan tietyn osa-alueen työnopastajaa. Tällaisia henkilöitä voivat 
olla oman alansa asiantuntijat, kuten atk-tukihenkilöt. Uudella työntekijällä voi 
olla alussa useita vastaavia opastajia ja heidän työnjakonsa ja aikataulut tulee 
laatia niin, että uusi työntekijä pääsee nopeasti kiinni joihinkin tehtäviin ja jät-
tää eri osa-alueiden opastuksen välille harjoittelu aikaa. (Kupias & Peltola 
2009, 97.) 
 
Oli kyseessä minkälaisesta perehdyttämisestä tahansa, tulisi jollakin henkilöllä 
olla vastuu uuden työntekijän kokonaisperehdyttämisen koordinoinnista. Tämä 
on tärkeää erityisesti silloin, kun uuden työntekijän perehdyttämiseen osallis-
tuu useampi perehdyttäjä. Koordinoija yleensä valmistelee uuden työntekijän 
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perehdyttämisohjelman ja yhdessä uuden työntekijän kanssa viimeistelevät 
sen. Koordinoija myös seuraa perehdytyksen etenemistä ja tekee tarvittavia 
muutoksia perehdyttämisohjelmaan yhdessä uuden työntekijän kanssa ja an-
taa työntekijälle materiaalia ja neuvoo, mistä sitä löytää. (Kupias & Peltola 
2009, 97–98.) 
 
Uudelle työntekijälle voidaan nimetä kummi tai mentori, joka huolehtii uudesta 
työntekijästä perehdyttämisvaiheen aikana. Kummi tai mentori on tietoinen, 
että uuden työntekijän perehdyttäminen on hänen vastuullaan ja on varannut 
aikaa opastaakseen ja vastaamaan kysymyksiin. Usein kummit tai mentorit 
saavat koulutusta ja opastusta toimintaansa, koska kummien tai mentoreiden 
ja tulokkaiden vuorovaikutussuhde on vaativa. (Kupias & Peltola 2009, 98.) 
 
3.7 Perehdytyksen tarkoitus 
Perehdyttäminen on organisaatiolle ja yksilölle eduksi ja perustavoitteena on 
auttaa uusia työntekijöitä tulemaan työyhteisönsä jäseneksi. Tässä ydintavoit-
teessa yhdistyvät oppiminen, työn hallinta ja sosiaalistuminen työyhteisöön.  
 
Perehdyttämisen kokonaisvaltaisuuden näkee perinteisissä perehdyttämisen 
tavoitteissa. Perehdyttämisen tavoitteena on luoda uudelle työntekijälle perus-
valmiudet työn tekemiseen. Perehdyttämisellä pyritään vähentämään uuden 
työntekijän kokemaa epävarmuutta ja uuden tilanteen tuomaa jännitystä, vir-
heitä ja väärinkäsityksiä. Perehdyttämisen tavoitteena on nopeuttaa työn oppi-
mista sekä työsuorituksen ja tuottavuuden parantamista. Perehdyttämisellä 
voidaan vaikuttaa myös työntekijöiden viihtymiseen ja vähentää vaihtuvuutta. 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 46.) 
 
Perehdytyksen näkökulmasta keskeisin osa-alue rekrytoinnissa on työn mää-
rittäminen. Tarkasti määritelty työnprofiili tekee pohjan perehdyttämiselle, hy-
välle työsuoritukselle ja onnistuneelle työsuhteelle. Organisaation arvot, visio 
ja strategia muuttuvat käytännöksi, kun ne konkretisoidaan työtehtäviksi ja toi-
mintatavoiksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 78.) 
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3.8 Ongelmat perehdyttämisessä 
Joskus perehdyttäminen jää tekemättä tai se on toteutettu huonosti. Yleisin 
syy perehdyttämisen laiminlyöntiin on kiire. Arjen kiireisyys pitää työntekijät 
oman työn velvollisuuksissa, joten toisen perehdyttämiselle ei aikaa välttä-
mättä löydy. (Kjelin & Kuusisto 2003, 241.) 
 
Perehdyttämistä ei voida toteuttaa kunnolla, jos ajoitus on väärä. Uuden työ-
suhteen alkamisajankohta kannattaa miettiä perehdyttämisresurssien näkökul-
masta, sillä organisaation kiireinen sesonki tai projektit tarjoavat hyvän tilai-
suuden oppia, mutta ovat myös ajanjaksoja, jolloin perehdyttämiseen ei ole 
mahdollisuutta panostaa tarpeeksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 242.) 
 
Puutteelliseen perehdyttämiseen voi johtaa väärä käsitys uuden työntekijän 
valmiuksista ja usein käsitys pohjautuu stereotyyppiseen ja yleistävään ku-
vaan siitä, mitä oletetaan ihmisen osaavan. Osaamisen kartoittaminen ja pe-
rehdytyksen suunnittelu varmistavat, että perehdyttäminen pohjautuu oikeille 
tarpeille. (Kjelin & Kuusisto 2003, 242.) 
 
Jotta rooliristiriidoilta voidaan välttyä, tulisi yksilölle ja koko organisaatiolle olla 
selvillä omat työtehtävät, velvollisuudet sekä vastuut. Kuitenkaan roolien ei tu-
lisi olla liian rajatut, jotta ”ei kuulu minulle” asetelmasta vältytään. Työntekijän 
tulisi olla työroolien lisäksi selvillä tavoitteista ja odotuksista, koska työntekijä 
voi turhautua tai ahdistua tavoitteista, jotka ovat epäselvät ja epärealistiset. 
(Virolainen 2012, 33.) 
 
Useat organisaation epäselvyydet ovat peräisin vastuun määrittelyn tai viestin-
nän puutteesta. Perehdyttämisen vastuuttaminen voi olla epäselvä, työnjako 
voi olla määrittelemättä tai siitä saattaa olla erilaisia käsityksiä. Jos perehdyt-
tämisen vastuunjako on epäselvä, voi syntyä tilanne, jossa organisaation muut 
jäsenet voivat luulla jonkun toisen huolehtivan uuden työntekijän perehdyttä-
misestä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 243.) 
 
Perehdyttäminen on kallista ja sitoo henkilöresursseja. Pelkästään jo uusi 
työntekijä on kallis investointi ja tavoitteena voi olla, että hänestä halutaan 
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mahdollisimman pian tuottava ja työt aloitetaan heti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 
243.) 
 
3.9 Perehdyttämisen seuranta 
Organisaation perehdyttämisjärjestelmän toimivuutta tulee arvioida ja seurata. 
Uuden työntekijän perehdyttämisen toteutumista tulee seurata samalla, kun 
sitä toteutetaan ja oppimistuloksia arvioidaan yhdessä. Näin saadaan pohja 
tuleville kehittymistavoitteille. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.) 
 
Arvioitaessa oppimistuloksia on tärkeää päästä laadulliseen keskusteluun, 
jossa tarkastellaan uuden työntekijän omaa kokemusta. Arvioidessa perehdyt-
tämistoimenpiteitä tarkastellaan niin organisaation vastuuhenkilöiden toimin-
taa että uuden työntekijän omaa toimintaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.) 
 
4 TUTKIMUS 
4.1 Aineiston keruu ja tutkimuksen toteuttaminen 
Aineistoa keräsin kahden vuoden sisällä aloittaneille esimiehiltä strukturoidulla 
lomakehaastattelulla, joissa on valmis lomake kysymyksineen ja avoimia kysy-
myksiä. Työkaluna käytin verkkokyselyä, joka toteutettiin Surveypal-ohjelmalla 
ajalla 9–21.11.2017. Kyselyyn vastasi 9 henkilöä eli kaikki, jotka olivat kohde-
ryhmänä. Näin ollen vastausprosentti oli 100%. 
 
Henkilöstöpäällikköä haastattelin teemahaastattelulla 12.12.2017. Haastattelu 
nauhoitettiin ja litteroitiin.  
 
4.2 Kyselylomakkeen suunnittelu 
Esimiesten kysymyksien suunnittelu oli haastavaa. Halusin välttää turhia ja 
epäollennaisia kysymyksiä ja saada tutkimuksen kannalta tärkeää ja vertailu-
kelpoista materiaalia. Oli myös tärkeää saada haastateltavat kokemaan mie-
lenkiintoa vastata kysymyksiin, jotta tulokset olisivat todellisuutta vastaavat.  
 
Kysymyksiä muotoillessa on hyvä määritellä, mitä tietoa tarvitaan ja mitä ei. 
Kysymyksen kohdalla on hyvä miettiä, mitä kysymyksellä mitataan ja onko se 
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olennainen kysymys tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Jokaista tarvittua tie-
toa kohden lomakkeessa tulee olla riittävästi kysymyksiä ja turhat kysymykset 
tulee karsia pois. Kyselylomaketta tehtäessä on hyvä pitää vieressä tutkimus-
suunnitelmaa, koska kyselylomakkeen tulisi vastata tutkimussuunnitelmassa 
esitettyä tutkimustehtävää ja se on tutkimuksen pätevyyden kannalta tärkeää. 
(Vilkka 2015, 107.) 
 
4.3 Tulokset 
4.3.1 Uudet esimiehet  
Seuraavaksi käyn läpi uusille esimiehille annetun kyselyn tuloksia. Ensin on 
taustakysymyksiä ja sen jälkeen Likert-asteikolla tehtyjä kysymyksiä, sekä lo-
pussa on avoimia kysymyksiä. 
 
 
Kuva 4. Kysely aiemmasta esimieskokemuksesta. 
 
Kuvasta 4 näkee, että kuusi vastaajista on toiminut esimiehenä ennen ny-
kyistä esimiestehtävää ja kolme ei ole toiminut. 
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Kuva 5. Kysely nykyisen esimiestehtävän pituudesta.  
 
Kuvassa 5 neljä vastaajista on toiminut nykyisessä esimiestehtävässä melkein 
kaksi vuotta. Vastaajista kolmasosa on toiminut nykyisessä esimiestehtävässä 
11–15 kuukauden välillä. Yksi vastaaja oli toiminut 6–10 kuukautta ja yksi 16–
20 kuukautta. 
 
 
Kuva 6. Kysely ylimmästä tutkinnosta.  
 
Kuvassa 6 näkee, että suurin osa vastaajista on suorittanut alemman -ja ylem-
män korkeakoulututkinnon.  
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Kuva 7. Kysely työelämässä olon pituudesta. 
 
Kuvasta 7 näkee, että neljä vastaajista on ollut työelämässä yli 20 vuotta. Vas-
taajista osa on myös ollut työelämässä 11–15 vuotta tai 16–20 vuotta. Yksi 
vastaaja on ollut työelämässä 6–10 vuotta. Tuloksista voi päätellä, että esi-
miehillä on aiempaa työkokemusta paljon, ja suurin osa on myös työskennellyt 
esimiehenä ennen nykyistä esimiestehtäväänsä.   
 
Kuva 8. Perehdyttäminen organisaatioon.  
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Kuvasta 8 näkee, että neljä vastaajaa on saanut riittävästi tietoa yrityksen pe-
rustehtävästä. Kolmasosa oli osittain samaa mieltä ja loput vastasivat ole-
vansa ”ei eri eikä samaa mieltä” tai olivat osittain eri mieltä. 
 
Viisi vastaajista sai riittävästi tietoa yrityksen toimialasta. Kaksi vastasivat ole-
vansa osittain samaa mieltä ja kaksi ”ei eri eikä samaa mieltä”.  
 
Neljä vastaajista koki saavansa riittävästi tietoa yrityksen toimintatavoista. 
Osittain samaa mieltä oli kolmasosa. Yksi vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa 
mieltä” ja yksi oli osittain eri mieltä. 
 
Neljä vastaajaa sai riittävästi tietoa yrityksen omistussuhteista ja osittain sa-
maa mieltä oli kolmasosa. Kaksi vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä”. 
 
Yli puolet vastaajista oli saanut organisaatiorakenteesta riittävästi tietoa. Kaksi 
vastasi olemalla osittain samaa mieltä ja kaksi vastasi olevansa ”ei eri eikä sa-
maa mieltä”. 
 
Kuva 9. Omaan työtehtävään perehdyttäminen. 
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Kuvasta 9 näkee, että kolmasosa oli saanut hyvän käsityksen omasta työteh-
tävästä. Kuusi vastaajaa oli osittain samaa mieltä. Tästä voi päätellä, että kai-
kille ei ole ollut täysin selvää käsitystä omasta työtehtävästä. 
 
Yksi vastaaja oli saanut hyvän käsityksen työnsä vastuualueista, mutta kuusi 
vastaajaa oli kuitenkin osittain samaa mieltä ja kaksi vastasi olevansa ”ei eri 
eikä samaa mieltä”. Työhön perehdyttämisessä on usein aluksi vaikea hah-
mottaa täysin uutta tehtävää, koska opittavaa ja uusia asioita tulee paljon.  
 
Väittämään ”ymmärsin esimiestehtävään kohdistuvat odotukset” neljä vastasi 
olevansa täysin samaa mieltä ja viisi vastaajaa vastasi osittain samaa mieltä. 
 
Yksi vastaaja sai riittävästi opastusta järjestelmien käyttöön ja kuusi vastasi 
osittain samaa mieltä. Yksi vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä” ja yksi 
oli eri mieltä, joten kokemukset ovat olleet melko vaihtelevia, mutta pääasi-
assa hyviä.  
 
Kaksi vastaajaa osasi etsiä lisätietoa/tukea esimiestyöhön, mutta viisi tiesi 
osittain mistä hakea lisätietoa/tukea. Kaksi vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa 
mieltä”. 
 
Alalla noudatettavien työehtosopimuksien perehdytykseen liittyvät vastaukset 
jakaantuivat laajasti. Kolmasosa oli eri mieltä ja kaksi täysin eri mieltä. Tässä 
näkee selvästi, ettei perehdytystä ole suoritettu riittävästi tässä asiassa, aina-
kaan kaikille. 
 
Neljä vastaajaa koki, ettei saanut riittävästi tietoa henkilökohtaisista kehittymi-
sen mahdollisuuksista ja yksi vastaaja oli täysin eri mieltä. Yksi sai riittävästi 
tietoa kehittymisen mahdollisuuksista ja yksi oli osittain samaa mieltä. Tämä 
on myös perehdytyksen kehittämisessä huomiota tarvitseva osa-alue. 
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Kuva 10. Perehdytyksen käytännön järjestelyt. 
 
 
 
Kuvasta 10 näkee, että neljällä vastaajista oli saatavilla jonkinlaista perehdy-
tysmateriaalia. Kaksi vastasi eri mieltä ja kaksi vastasi täysin eri mieltä, eli 
heillä ei ollut saatavilla perehdytysmateriaalia. Tämä on yksi kehitystä kai-
paava osa-alue. 
 
Viisi vastaajista koki, että heillä käytettävissä ollut materiaali on ollut osittain 
riittävää, mutta pieni osa koki sen olevan riittämätöntä.  
 
Kahden mielestä aikaa perehdytykselle ei oltu varattu tarpeeksi aikaa ja neljä 
vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä”. Kolmasosa oli osittain samaa 
mieltä. 
 
Perehdytyksen suunnittelussa vastaukset olivat jakaantuneet laajasti. Neljä ei 
kokenut perehdytyksen suunnittelua hyväksi ja yksi oli täysin eri mieltä. Kol-
masosan mielestä perehdytyksen suunnittelun olleen osittain hyvä.  
 
Kolmasosa oli osittain samaa mieltä siitä, että keskusteluja oli käyty esimiehen 
kanssa perehdyttämisen toteutumisesta, kaksi eri mieltä ja yksi täysin eri 
mieltä, sekä kolme vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä”. 
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Tukea ja apua työyhteisön muilta jäseniltä vastaukset jakaantuivat myös pal-
jon, mutta yksi sai tukea ja neljä koki saavansa välillä tukea. Vastaajista yksi 
oli täysin eri mieltä ja yksi eri mieltä, eli he eivät kokeneet saaneensa tu-
kea/apua. 
 
Kolmasosalla vastaajista esimies oli osittain kiinnostunut perehdyttämisen ete-
nemisestä, mutta neljä vastaajista vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä” 
ja yksi oli eri mieltä ja yksi täysin eri mieltä. 
 
Kolmasosa koki saavansa esimieheltä tukea perehdytyksen jälkeen ja kolme 
oli osittain samaa mieltä. Yksi koki, ettei saanut tukea esimieheltä. 
 
Kuva 11. Kuinka tärkeää on perehdyttää seuraaviin asioihin. 
 
Kuvasta 11 näkee, että tärkeänä tai erittäin tärkeänä vastaajat pitivät kaikkia 
työsuhde asioita. Erityisesti vuosi- ja talvilomat, palkanmaksuun liittyvät asiat, 
työsuhteen perusteet ja työaikakäytännöt koettiin tärkeiksi aiheiksi. Yksi vas-
taaja ei pitänyt kovin tärkeänä varhaisen välittämisen mallia tai työturvallisuus, 
työsuojelu, työhyvinvointi - ja ergonomia asioita, eikä tapaturma- ja lähellä piti 
käytäntöjä. Kuitenkin näitä asioita suurin osa piti tärkeänä tai erittäin tärkeänä.  
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Kuva 12. Kuinka tärkeää on perehdyttää seuraaviin asioihin. 
 
Kuvasta 12 näkee, että erittäin tärkeänä pidettiin perehdytystä esimiehen oi-
keuksiin ja velvollisuuksiin ja esimiestyöhön kohdistuviin odotuksiin. Esimies-
työhön liittyvien järjestelmien ja oman vastuualueen talouden hallinnan pereh-
dytystä pidettiin myös erittäin tärkeänä.  
 
Tärkeänä perehdytyksessä pidettiin työnantajan järjestämiä vakuutuksia, HR-
prosessit ja esimiehen roolia niissä, henkilöstöetuja, matkustuskäytäntöjä, 
matkapuhelinohjetta sekä tietoturvaohjeita.  
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Kuva 13. Kuinka tärkeää on perehdyttää seuraaviin asioihin. 
 
Perehdytystä organisaatioon ja vastuuhenkilöihin kolme piti erittäin tärkeänä, 
kolme tärkeänä ja kolme vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä”. 
 
Perehdytystä organisaation tukitoimintoihin neljä piti erittäin tärkeänä, kolme 
tärkeänä ja kaksi vastasi olevansa ”ei eri eikä samaa mieltä”. 
 
Yrityksen yhteistoimintaan perehdytys koettiin yrityksessä tärkeänä. 
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Avoimissa kysymyksissä vastaajat vastasivat omin sanoin kysymyksiin.  
 
1. Kuinka tyytyväinen olet saamaasi perehdytykseen  
 
- Osa koki olevansa tyytyväinen perehdytykseen ja siihen, että se oli 
kattava. 
- Apua sai pyytämällä ja tärkeimmät asiat työn kannalta käytiin lävitse.  
- Käytännön kautta oppiminen ja sitä kautta perehtyminen. 
- Lähtökohdat olivat erilaisia, sillä osalle yhtiö oli etukäteen jo tuttu.  
- Eräs koki, ettei saanut perehdytystä, muttei myöskään suuremmin sitä 
kaivannut.  
- Alkuperehdytyksestäkin oli erilaisia kokemuksia, toisella hyvä ja toisella 
taas pintapuolinen. 
 
2. Mitkä asiat onnistuivat perehdytyksessä hyvin? 
 
- Onnistuneiksi koettiin kokonaiskuvan muodostaminen ja omien työtehtä-
vien priorisointi.  
- Perehdytettiin oman tehtävän kannalta tärkeisiin asioihin.  
- Toiset työntekijät koettiin avuliaiksi ja heihin tutustutettiin alussa. 
- Avun saatavuus toisilta työkavereilta perehdytyksessä. 
- Yleinen perustieto. 
 
3. Mitä olisi voinut parantaa tai käsitellä enemmän? 
 
- Tutustua paremmin HR-järjestelmään sekä työsuhteisiin liittyviin asioihin 
kaivattiin enemmän tietoa.  
- Toivottiin myös suunnitelmallisempaa perehdytystä ja mallinnettua toi-
mintaa, ohjeita, vastuualueiden rajoja, toisten työntekijöiden yhteystietojen 
saatavuutta ja kuinka eri asiat vaikuttavat toisiinsa.  
- Esimiestason vastuualueet, oman työn odotukset ja tavoitteet, sekä esi-
miestyön vastuuasiat.  
- Perehdytyskansio, jossa on tarvittavia tietoja ja joka toimisi tukena no-
peuttaen perehdytystä. 
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Kuva 14. Perehdytyksen arvosana. 
 
Kuten kuvasta 14 näkee, neljän mielestä arvosana on 3 ja kolmasosa antaisi 4 
arvosanaksi. Kaksi antaisi arvosanaksi 2. Arvosanan keskiarvoksi tuli 3.1. Ar-
vosana kertoo, ettei perehdytys ole epäonnistunut, mutta kehitettävää on. 
 
4.3.2 Henkilöstöpäällikön haastattelu 
Henkilöstöpäällikön haastattelun toteutin 12.12.2017, ja se nauhoitettiin ja lit-
teroitiin.  
 
Haastattelussa selvisi, että perehdytys on aina pääsääntöisesti valmisteltu. 
Uuden esimiehen saapuessa ei ole systemaattista tapaa perehdyttää ja lähtö-
kohdat esimiehen roolista ja aiemmasta kokemuksesta vaikuttavat perehdy-
tykseen. Mikäli uusi esimies tulee talon ulkopuolelta, on etukäteen jo hahmo-
teltu aikataulutetut tapaamiset yrityksen johdon ja avainhenkilöiden kanssa 
heti alussa. Uusille esimiehille on myös vapaamuotoinen ns. HR- perehdytys, 
jossa käydään läpi HR:ään liittyviä asioita ja järjestelmiä. Valtaosa perehdytyk-
sestä tapahtuu työn ohella, ja erillistä perehdytysaikaa on aika vähän. Siihen 
on tarkoitus panostaa enemmän ja systemaattisen toimintatavan kautta saada 
suunniteltua ja aikataulutettua perehdytystä nykyistä selkeämmäksi.  
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Kun uusi esimies perehdytetään tehtäväänsä, ei organisaatiossa ole yhtä yk-
sittäistä perehdyttäjää, joka kaikkeen voisi perehdyttää. Esimiehen omalla esi-
miehellä on vastuu perehdyttämisestä ja hän huolehtii, että tarvittavat pereh-
dyttämistuokiot sovitaan kaikkien oleellisten henkilöiden kanssa.  
 
Perehdytyksen aikana on monia tukitoimia ja tärkein niistä on oma esimies, 
joka antaa tukea ja on saavutettavissa. Myös HR:llä on oma roolinsa ja aina 
uuden esimiehen saapuessa yritys pyrkii varmistamaan, että jokainen uusi 
esimies tietää tietyt perusperiaatteet, perushenkilöstöpolitiikan, säännöt, jär-
jestelmät ja aikataulut, jotka esimiestyöhön oleellisesti liittyvät. Valmista mate-
riaalia esimiehille ei vielä ole, mutta tämän opinnäytetyön jatkotuotteena sellai-
nen on tarkoitus toteuttaa. Yritys pyrkii, että kynnys kysyä asioista on mahdol-
lisimman matala ja jokainen uusi esimies tietää, missä asioissa olla keneenkin 
yhteydessä, koska uuden esimiehen alkutaipaleella kaikkiin kysymyksiin ei en-
nalta työnantaja pysty aina vastamaan.  
 
Perehdytyksen jälkeenkin tukea on tarjolla. Perehtyminen vie oman aikansa ja 
silloin korostuu oman esimiehen, HR:n ja lähimpien esimieskollegoiden tuki. 
Pidempään esimiestehtävässä toimiessa koko organisaation kattava esimies-
verkoston vertaistuki on tärkeä, mutta myös yhtä lailla oma esimies, HR ja 
kaikki muut toimijat ovat tukena myös myöhemmin.  
 
Materiaalia, kuten perehdytysopasta ei tällä hetkellä ole, mutta perusohjeita ja 
HR-politiikkaa on kirjallisena ja esimiehille tiedotetaan tai vähintään kerrotaan, 
mistä niitä löytää.  
 
Perehdytystä seurataan HR:stä kysymällä, kuinka työt ovat lähteneet käyntiin 
ja kuinka perehtyminen on sujunut. Mitään erillistä ”rasti ruutuun” - seurantaa 
ei ole tai mitään muutakaan dokumentoitavaa, jonka voisi toimittaa HR:ään, 
mutta mahdollisesti jatkossa yritys pyrkii dokumentoimaan esimerkiksi koeajan 
puitteissa käytyjä keskusteluja. Sillä tavoin uusilla esimiehillä on mahdollisuus 
käydä läpi osaamista, perehtymisen ja perehdytyksen tasoa sekä mitä yritys 
voi tehdä enemmän tai paremmin, jos puutteita perehdytyksessä ilmenee. 
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Esimiesten perehdytys on tällä hetkellä hieman epätasalaatuista, jonka henki-
löstöpäällikkö koki suurimmaksi ongelmaksi. Tarkoituksena on yhdenvertais-
taa perehdytystä ja sitä kautta tuoda kaikille esimiehille yhdenvertaiset mah-
dollisuudet ja edellytykset onnistua tehtävässään. Tämä on myös merkittävin 
tavoite yrityksen näkökulmasta näiden tutkimustulosten jatkotuotteelle. 
 
Perehdytyksen kehittämisen ensimmäinen askel on materiaalien koostaminen 
ja yhdenmukaistaminen sekä seurannan kehittäminen esimerkiksi keskustelui-
den muodossa. Tarkoituksena on kerätä dataa koeaika keskusteluista, jossa 
selvitetään, kuinka perehdyttäminen on onnistunut. Näin yritys voi arvioida 
kuinka paljon heillä on kehitettävää. 
 
Osa-alueet, jotka kaipaavat erityisesti parannusta ovat hallinnollisten esimies-
vastuiden kirjaaminen, näiden vastuiden ymmärtäminen ja sisäistäminen. Tär-
keää on tietää työnjako ja vastuut eri toimijoiden välillä. Henkilöstöpäällikkö 
mainitsi esimerkkinä: ”Jos vaikka esimies ei itse hahmota omaa osuuttaan jos-
sakin prosessissa, hänen on myös vaikea sitten hahmottaa muiden toimijoi-
den osuutta”. Eli rajapintoja, mitkä asiat ovat kenenkin vastuulla tulee tarken-
taa. Samoin esimiehelle pitää selvittää, mitä velvollisuuksia ja oikeuksia työn-
tekijällä on, ja mitä hän esimiehenä voi odottaa omilta työntekijöiltään, tiimil-
tään, omalta esimieheltään ja HR:ltä. Perehdyttämisprosessissa on olennaista 
selvittää mahdollisimman avoimesti eri toimijoiden vastuut ja velvollisuudet. 
 
5 PÄÄTELMÄT 
Suoritettujen tutkimuksien pohjalta tuli esille kehitystä kaipaavia kohtia. Vas-
taukset olivat melko laidasta laitaan, sillä osalla jotkin kokonaisuudet perehdy-
tyksessä olivat onnistuneita, kun toisilla ne olivat puutteellisia.  
 
Lähtökohtaisesti perehdytyksen tulisi olla suunniteltu jo etukäteen. Organisaa-
tiossa pitää tietää, kuka on perehdytyksestä vastuussa ja perehdytyksen osa-
alueet. Vastauksissa toivottiin suunnitelmallisempaa perehdytystä, jolloin on 
selkeät tavoitteet ja päämäärä. On jo etukäteen hyvä pohtia perehdytystä ja 
sen sisältöä.  
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Perehdytyksestä puuttui selkeästi perehdyttämisopas tai muu materiaali, jo-
hon vastaajat olisivat voineet tukeutua tai palauttaa asioita mieleen aina tarvit-
taessa. Myös avun saaminen oli joillekin vastaajille hankalaa, kun taas toiset 
saivat sitä riittävästi ja aina pyydettäessä. Olisi perehdytyksen kannalta tär-
keää ja oleellista, että perehdytettävä saa tarvittaessa tukea ja neuvoa. Yksin-
kertaisinta olisi, jos perehdytettävällä olisi joku tietty henkilö, kenen puoleen 
voisi kääntyä, ikään kuin tukihenkilö.  
 
Useammissa vastauksissa tuli esille työn ohessa oppiminen, joka on tärkeä ja 
hyvä tapa oppia. Silloin pystyy käytännön harjoitteiden kautta oppia työnku-
vaansa. Tarvitaan kuitenkin toistuvaa opetusta, sillä kerran näytetty asia ei jää 
aina mieleen.  
 
Yhteenvetona voisin todeta, että tärkeää olisi kehittää perehdyttämisopas, 
joka voidaan muuntaa aina perehdytettävälle sopivaksi ja täytettäväksi tar-
peen mukaan. Perehdytyksen edetessä käydä keskusteluja perehdytyksen 
sujumisesta ja myös esimiehen tulee osoittaa kiinnostusta perehdytyksen su-
juvuuteen. Aikaa tulee käyttää riittävästi perehdytykseen, sillä liian hätäisesti 
suoritettu perehdytys ei anna oikeita eväitä perehtyjän kannalta.  
 
Henkilöstöpäällikön haastattelussa ilmeni, että kehittämistyötä perehdytykselle 
on jo suunnitteilla, kuten perehdyttämisopas ja perehdyttämisen seurannan 
kehittäminen. Tarkoituksena on myös systemaattisen toimintatavan kautta 
suunnitella ja aikatauluttaa perehdytystä nykyistä selkeämmäksi sekä yhden-
vertaistaa perehdytystä ja tuoda kaikille esimiehille yhdenvertaiset mahdolli-
suudet ja edellytykset onnistua tehtävässään. 
 
6 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS 
Esimiehien määrä kyselyssä oli yhdeksän henkilöä, mutta vastausprosentti oli 
100%. Määrältään vastaajia oli vähän, mutta koin saavani paljon tietoa jo siltä-
kin määrältä. Joissakin kysymyksissä vastaukset olivat hyvin samankaltaisia, 
mutta suurimmalta osin avoimissa kysymyksissä oli erilaisia mielipiteitä, ja ne 
auttoivat ymmärtämään saamiani vastauksia Likert- asteikolla.  
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Pidän vastauksia luotettavina ja uskon niistä olevan hyötyä kohdeorganisaa-
tiolle perehdytyksen kehittämisessä, sillä joissakin kohdissa pystyi huomaa-
maan selkeitä parannuksia kaipaavia kohtia.  
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Henkilöstöpäällikön haastattelun runko  Liite 3 
   
 
1. PEREHDYTYKSEN SUUNNITTELU 
 
1.1 Kuinka valmistaudutte uuden esimiehen saapumiseen? 
 
1.2 Onko perehdytys suunniteltu etukäteen? 
 
1.3 Onko mielestäsi aikaa varattu riittävästi perehdytykseen? 
 
 
2. PEREHDYTYS 
 
2.4 Onko perehdytykseen nimetty joku tietty perehdyttäjä? 
 
2.5 Kuinka tuette perehdytyksen aikana uutta esimiestä? 
 
2.6 Onko esimiehellä helposti saatavilla tukea ja apua perehdytyksen jälkeen? 
 
2.7 Onko perehdytyksen tukena materiaalia, kuten perehdytysopas, perehdy-
tysmalli? 
 
 
3. PEREHDYTYKSEN SEURANTA JA KEHITTÄMINEN 
 
3.8 Seuraatteko ja arvioitteko perehdytystä, miten? 
 
3.9 Onko perehdytys ollut mielestäsi riittävää? 
 
3.10 Miten kehitätte perehdytystä?  
 
3.11 Mitkä osa-alueet erityisesti kaipaavat parannusta? 
 
